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Voorwoord 
Met veel plezier kijk ik terug op de studie Managementwetenschappen aan de Open 
Universiteit die ik met het voltooien van deze scriptie heb afgerond. Veel boeken en artikelen 
zijn de afgelopen jaren door mijn handen gegaan en hebben mij aan het denken gezet en 
antwoorden gegeven over datgene wat er in organisaties gebeurt. De specialisatie innovatie en 
verandermanagement is een schot in de roos geweest, mensen meenemen tijdens 
veranderingen is een werkwoord dat ik in het dagelijkse leven veel gebruik. Tijdens de studie 
ben ik bijgestaan door mensen die ik hierbij wil bedanken. Als eerste mijn begeleider Maria 
Dijkstra, haar kennis van zaken en haar pragmatische aanpak in deze masterthesis hebben 
ervoor gezorgd dat ik niet verdwaald ben in het bos van academische kennis en hebben er toe 
bijgedragen dat deze scriptie binnen de gestelde tijd kon worden afgerond. Nienke, al vanaf 
het eerste begin mijn studiemaatje. Naast de vele discussies over hoe we het beste de studie 
zouden kunnen aanpakken heb ik regelmatig energie bij haar kunnen opdoen door de manier 
hoe zij naar de wereld kijkt. Mijn familie en vrienden die geduld met mij hebben gehad 
aangezien ik veel tijd heb doorgebracht achter mijn laptop en niet bij hen kon zijn. Mijn 
gezin, Tonny, Karlijn, Marieke en Toon, wil ik in het bijzonder bedanken, zij hebben mij de 
ruimte en hulp geboden om deze studie te volgen.  
Naast dat deze studie mij veel nieuwe inzichten in management heeft gebracht heeft 
het mij de mogelijkheid tot persoonlijke ontwikkeling geboden waar ik heel blij mee ben. 
Ondanks dat ik de schoolbanken al een lange tijd achter me heb gelaten ben ik tot op de dag 
van vandaag blij dat ik de keuze om te gaan studeren heb gemaakt. 
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Samenvatting 
Het doel van dit onderzoek was het verkrijgen van inzicht onder welke condities 
conflicten op de werkvloer persoonlijk worden opgevat. Meer in het bijzonder werd 
onderzocht welke rol piekeren over een conflict speelt in de relatie tussen taakconflict en het 
persoonlijk opvatten van conflicten (POC)? Aan de hand van digitale gevalideerde 
vragenlijsten werden 210 medewerkers van het Streekziekenhuis Koningin Beatrix 
ondervraagd. De verwachting van dit onderzoek was dat piekeren over een taakconflict de 
relatie tussen taakconflict en POC zou versterken maar uit de resultaten bleek dat, piekeren 
over een taakconflict ervoor zorgt dat het taakconflict minder persoonlijk wordt opgevat. In 
de discussie werd een uitgebreide analyse weergegeven van het niet verwachte resultaat.  
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Inleiding 
1.  Probleemstelling 
1.1. Aanleiding 
Conflicten zijn in organisaties aan de orde van de dag. Organisaties leveren onderling 
strijd over zaken binnen fusieprocessen, afdelingen binnen organisaties voeren strijd over 
budgetten en verantwoordelijkheden en daarnaast zijn er talloze kleine en grote conflicten 
tussen individuele medewerkers over misgelopen promotie plaatsen, misplaatste grappen en 
de manier van werken (De Dreu, 2005). 
Conflict wordt veelal gedefinieerd als een proces waarin mensen die met elkaar in een 
conflict verwikkeld zijn, obstructies, perceptieverschillen van de werkelijkheid en of 
onderlinge irritaties als een gevecht of strijd zien (De Dreu, Harinck, & Vianen, 1999; 
Thomas, 1992; Wall & Callister, 1995). Volgens Priem and Price (1991) worden conflicten 
onderverdeeld in taakconflicten en sociaal-emotionele conflicten waarbij een sociaal-
emotioneel conflict gekarakteriseerd wordt als een interpersoonlijk conflict die niet direct taak 
gerelateerd is. Jehn (1997) noemt een interpersoonlijk conflict ook wel een relatie-conflict, de 
perceptie van interpersoonlijke tegenstrijdigheden die vaak gepaard gaan met emoties zoals 
ergernissen en vijandigheden tussen groepsleden. 
Taakconflict, is volgens Schweiger, Sandberg, and Rechner (1989) de perceptie van 
tegenstrijdigheden tussen groepsleden die betrekking hebben op het werk. In deze thesis gaat 
de aandacht uit naar taakconflicten omdat taakconflicten gerelateerd zijn aan de werkcontext 
aangezien ze over werkinhoud gaan en in eerste instantie niet om een sociaal-emotioneel 
geschil (Lehmann-Willenbrock, Grohmann, & Kauffeld, 2011). 
In een taakconflict zijn het de uiteenlopende belangen die vaak aanleiding geven tot 
intense emoties, welke een sterke invloed uitoefenen op conflictontwikkeling (Kleef, Harinck, 
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Dijk, Steinel, & Beest, 2008). Het conflict wordt vaak gezien als een obstakel om zowel 
organisatiedoelen als persoonlijke doelen te bereiken. Uit verschillende onderzoeken blijkt dat 
conflicten op het werk lichamelijke klachten, frustratie, boosheid en een burn-out kunnen 
veroorzaken (De Dreu, van Dierendonck, & Dijkstra, 2004; De Dreu & Weingart, 2003) en 
daarnaast tijdrovend zijn. Managers zijn 20 - 42% van hun tijd bezig met het oplossen van 
conflicten (Thomas, 1991; Watson & Hoffman, 1996). Amason (1996) geeft aan dat 
taakconflicten binnen organisaties ook een positieve rol kunnen spelen doordat zij het 
creatieve en kritische denkproces van betrokkenen stimuleren. Uit het voorgaand blijkt dat 
conflicten op de werkvloer zowel een positieve als een negatieve rol kunnen spelen en is er in 
de afgelopen jaren steeds meer onderzoek naar taakconflicten gedaan. Hierin wordt het 
alsmaar duidelijker dat de specifieke gevolgen van conflicten op de werkvloer grotendeels 
afhankelijk zijn van de manier waarop mensen reageren op taakconflicten (Behfar, Peterson, 
Mannix, & Trochim, 2008; Dijkstra, Van Dierendonck, & Evers, 2005).  
Reacties op taakconflicten kunnen volgens De Dreu and Van Knippenberg (2005) 
variëren van zakelijk en nuchter tot intens emotioneel waarbij kritieken door de ene partij in 
het taakconflict negatiever worden opgevat dan door de andere partij eigenlijk bedoeld is. Een 
dergelijke (intens) emotionele reactie kan voorkomen als mensen binnen het taakconflict 
‘eigenaar’ worden van hun standpunten en argumenten waardoor deze deel gaan uitmaken 
van het zelfbeeld dat zij hebben. Kritiek op deze standpunten en argumenten wordt dan snel 
als een persoonlijk aanval gezien (Jehn, 1997; Simons, Peterson, & All, 2000). Hample and 
Dallinger (1995), spreken in dat geval van het persoonlijk opvatten van een conflict - taking 
conflict personally – en omschrijven dat als een negatieve emotionele reactie op het 
deelnemen aan een conflict waarin mensen zich bedreigd, boos en aangevallen voelen. 
Moeilijke en starre discussies en vijandig gedrag kunnen het gevolg zijn (Baumeister, 1998).  
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Naargelang mensen het conflict als een uitdaging of een obstakel zien zullen de 
emotionele reacties van de partijen op het conflict respectievelijk positiever of negatiever zijn 
volgens Hample and Dallinger (1995). Dit betekent volgens de onderzoekers dat binnen 
conflicten die emotioneel worden er niet altijd sprake is van POC maar POC wel deel uit kan 
maken van het conflict dat emotioneel wordt. 
Als mensen met elkaar in een conflict zitten wordt er door de partijen nog vaak 
nagedacht over het conflict en over een mogelijke oplossing. Dit denkproces wordt door 
Honeycutt (2003); Honeycutt and Cantrill (2001) piekeren genoemd. Piekeren wordt door 
Martin and Tesser (1996) omschreven als een bewuste, zich herhalende gedachte rondom een 
thema waarbij de context, waarin de gedachte over het thema ontstaan is, verandert.  
Piekeren wordt door Siegle, Steinhauer, Carter, Ramel, and Thase (2003) beschreven 
als een gedachte die zich herhaaldelijk opdringt over negatieve emotionele ervaringen en 
volgens Nolen-Hoeksema (1991) heeft piekeren vaak gevoelens van depressie en 
hopeloosheid in zich. Lyubomirsky, Tucker, Caldwell, and Berg (1999) geven aan dat mensen 
die piekeren zich sterk focussen op het ontstaan van hun negatieve gevoelens en de gevolgen 
hiervan voor henzelf.  
Volgens Cloven and Roloff (1991) kan piekeren over een conflict leiden tot een 
productieve oplossing, maar kan door het piekeren het conflict ook escaleren. Ook 
Wallenfelsz and Hample (2010) geven aan dat piekeren over conflicten contraproductief 
werkt op het vinden van effectieve en positieve oplossingen.  
Over het algemeen kan gezegd worden dat er gepiekerd wordt over conflicten door 
zowel mensen met als zonder depressieve gevoelens waarbij in deze thesis ervan uit wordt 
gegaan dat piekeren over een conflict een manier is voor mensen om in gedachten het conflict 
opnieuw te beleven en daardoor tegenstrijdigheden binnen het conflict kunnen verwerken. 
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Deze aanname wordt ondersteund door onderzoeksresultaten van Honeycutt (2003) waar hij 
aan toevoegt dat over het conflict te piekeren het gedrag van mensen positief kan worden 
beïnvloed.  
1.2.  Doelstelling en relevantie 
De doelstelling van dit onderzoek is nagaan onder welke condities conflicten 
persoonlijk worden opgevat en wat de rol van piekeren hierin is. 
1.2.1. Theoretische relevantie 
Dit onderzoek is theoretisch relevant omdat het inzicht geeft hoe mensen met 
conflicten omgaan en wat de rol van piekeren hierin als moderator is. Ondanks dat piekeren 
een belangrijke factor is in het verkrijgen van inzicht over hoe mensen met conflicten 
omgaan, is de rol van piekeren over conflicten volgens Wallenfelsz and Hample (2010) een 
deficiëntie binnen de literatuur.  
Als mensen over conflicten piekeren dan denken ze na over de tegenstrijdigheden en 
hun eigen emoties binnen het conflict en proberen ze hiervoor een verklaring te vinden 
(Honeycutt, 2010). Volgens Honeycutt (2003); Zagacki, Edwards, and Honeycutt (1992) gaat 
van piekeren een catharsis functie uit, door over emoties zoals boosheid en vergelding te 
piekeren worden deze emoties opnieuw beleefd en is de piekeraar beter in staat deze emoties 
los te laten. Onderzoeksresultaten van Crisp and Turner (2009) bevestigen deze argumentatie 
en tonen aan dat piekeren over conflicten ervoor zorgt dat gevoelens van boosheid en 
vergelding tegenover de tegenstander afnemen en de houding van de piekeraar positiever 
wordt. Deze resultaten ondersteunen de Catharsis theorie van Dollard, Doob, Miller, Mowrer, 
and Sears (1939) waarin gesteld wordt dat door het herbeleven van boosheid de boosheid 
afneemt. Naast dat er diverse studies zijn waarvan de resultaten deze theorie ondersteunen 
(Hokanson & Edelman, 1966; Verona & Sullivan, 2008) geven Bresin and Gordon (2013) aan 
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dat er ook diverse onderzoeksresultaten zijn die de Catharsis theorie tegenspreken (Bushman, 
2002; Geen, Stonner, & Shope, 1975). Volgens Bushman (2002) is er geen empirisch bewijs 
voor de Catharsis theorie en tonen zijn onderzoeksresultaten aan door over gevoelens van 
boosheid en vergelding te piekeren deze gevoelens eerder toenemen dan afnemen. Ook 
Cloven and Roloff (1991) hebben in hun onderzoek aangetoond dat hoe meer er over een 
conflict gepiekerd wordt des te groter het conflict lijkt te worden en des te vaker de 
tegenstander binnen het conflict hiervan de schuld krijgt. In de literatuur is er over de bijdrage 
van piekeren in conflicten geen overeenstemming wat door Wallenfelsz and Hample (2010) 
bevestigd wordt. Zij geven aan dat er tot nu toe uitgebreid onderzoek is gedaan naar het 
reflecterend vermogen (zelfinzicht) van mensen, hun relationele verwachtingen, gedachten en 
gevoelens die zij ervaren aangaande het persoonlijk opvatten van conflicten maar de rol van 
piekeren hierin nog onvoldoende empirisch wordt ondersteund. Deze thesis vult het 
kennistekort aan waarin de aandacht uitgaat naar piekeren over taakconflicten (taakgericht-
piekeren).  
1.2.2. Praktische relevantie 
Taakconflicten die persoonlijk worden opgevat kunnen leiden tot disfunctionaliteit 
met als gevolg dat mensen weinig bereid zijn tot veranderen, niet meer met ideeën komen en 
niet of onvoldoende meer met elkaar samenwerken (Dijkstra, Beersma, & van Leeuwen, 
2014). Taakconflicten vereisen tijd en deze tijd kan vervolgens niet meer ingezet worden voor 
een efficiënte en effectieve bedrijfsvoering (De Dreu, Giebels, & Van de Vliert, 1998). Als er 
meer kennis verkregen wordt over de manier waarop mensen reageren op conflicten zal 
volgens Honeycutt (2010) de communicatie tussen mensen verbeteren en voor een meer 
effectieve en efficiënte bedrijfsvoering zorgen. 
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Met het bestuderen van de onderlinge relaties tussen taakconflict, POC en piekeren, 
proberen we in dit onderzoek een bijdrage te kunnen leveren in kennis waarom mensen zich 
bezig (blijven) houden met destructieve conflicten en waarom ze niet in staat zijn om de 
problemen hierin op te lossen. Meer kennis over de rol van piekeren over taakconflicten is 
nodig om te kunnen begrijpen waarom taakconflicten escaleren. Het voortdurend aandacht 
geven aan conflicten door hierover te blijven piekeren, zorgt ervoor dat een conflict heftiger 
wordt en blijft bestaan (Wallenfelsz & Hample, 2010). Daarnaast is het ook belangrijk dat aan 
mensen kan worden geleerd hoe ze om moeten gaan met taakconflicten die dreigen te 
escaleren. Zodat mensen het conflict op een constructieve manier kunnen inzetten voor het 
realiseren van creatieve en kwalitatief goede oplossingen en relaties en leren om op een 
manier met taakconflicten om te kunnen gaan, waardoor escalaties van conflicten voorkomen 
kunnen worden.  
1.3.  Vraagstelling  
Wat is de invloed van piekeren over een taakconflict op de relatie tussen taakconflict 
en het persoonlijk opvatten van dat taakconflict? 
Theoretisch kader 
2.1.  Taakconflict 
     Binnen alle vormen van het sociale leven zijn conflicten een onderdeel. Naast dat er 
conflicten zijn binnen de familiesfeer over erfenissen en tijdens politieke debatten waarin de 
politici elkaar beschuldigen over van alles, zijn er ook conflicten die zich afspelen op de 
werkvloer (De Dreu, 2005). Flexibele arbeidsomstandigheden, sterke nadruk op individueel 
functioneren en zelfsturing zorgen er voor dat conflicten op de werkvloer vaker voorkomen 
en intenser zullen zijn (De Dreu & Weingart, 2003). 
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      Een conflict op de werkvloer, een taakconflict, wordt door Jehn (1995) gedefinieerd 
als een perceptie van meningsverschillen tussen leden van de groep over de inhoud van hun 
beslissingen, verschillen in standpunten, ideeën en meningen. Taakconflicten worden vaak 
geassocieerd met twee positieve kwaliteitseffecten (Simons et al., 2000) waarbij het eerste 
effect betrekking heeft op de kwaliteit van zowel groepsbeslissingen als individuele 
beslissingen. Door het probleem van verschillende kanten kritisch te bekijken kunnen er 
weloverwogen besluiten worden genomen (Jehn, 1997). Het tweede positieve kwaliteitseffect 
is meer tevredenheid en acceptatie onder de medewerkers over de genomen beslissingen. 
Doordat de medewerkers de mogelijkheid krijgen hun kant van het conflict te belichten 
voelen zij zich daardoor meer betrokken bij de besluitvorming (Amason & Sapienza, 1997). 
Als er complexe taken uitgevoerd moeten worden waarvoor geen standaardprocedures of 
oplossingen op van toepassing zijn kunnen taakconflicten een positief effect hebben op 
teamprestaties (Jehn, 1995; Simons et al., 2000). Maar in een meta-analyse tonen De Dreu 
and Weingart (2003) aan dat taakconflicten ook een negatief kunnen effect hebben op 
(team)prestaties. Door intensivering van het taakconflict ontstaat er meer ontevredenheid 
onder medewerkers en zijn ze minder betrokken (Amason, 1996; Jehn, 1997). Rubin, Pruitt, 
and Kim (1994) tonen ook aan dat taakconflicten vaak escaleren en uitmonden in over en 
weer vijandig gedrag. In de Social-Judgement theorie (Brehmer, 1976; Hagafors & Brehmer, 
1983) wordt uiteen gezet hoe het komt dat taakconflicten escaleren. Volgens deze theorie is 
de argumentatie over het verschil van inzicht tijdens een discussie voornamelijk quasi-
rationeel. Gedeeltelijk is dit te wijten aan de complexiteit van de context, de beperkingen in 
tijd en de cognitieve capaciteiten van de betrokkenen (Simon, 1947). Doordat mensen in de 
discussie hun keuzes niet volledig rationeel kunnen onderbouwen, speculeren de 
discussiepartners voortdurend waarom er gekozen is voor het ene argument en waarom niet 
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voor het andere. Bij voortduring van het conflict leiden deze speculaties onvermijdelijk naar 
wantrouwen en achterdocht. Een taakconflict dat begon als een zuiver cognitieve onenigheid, 
gaat over in onderlinge heftige emotionele reacties waarin mensen zich persoonlijk 
aangevallen kunnen voelen. 
2.2.  POC 
Kim, Yamaguchi, Kim, and Miyahara (2015) definiëren POC als een “emotionele 
persoonlijke ervaring in een conflict” waarbij Hample and Dallinger (1995) de emotionele 
ervaring negatief noemen. Mensen die conflicten persoonlijk opvatten ervaren een sfeer 
rondom het conflict van vermijding, angst en gebrek aan vertrouwen (Miller & Roloff, 2014). 
Er zijn meerdere onderzoeken waarvan de resultaten bevestigen dat in situaties waarin 
taakconflicten escaleren en uitmonden in het persoonlijk opvatten van conflicten, meer stress, 
oneerlijkheid en agressie wordt ervaren (Hample & Dallinger, 1995; Wallenfelsz & Hample, 
2010). Onderzoek van Hample (1999) toont aan dat degenen die conflicten persoonlijk 
opvatten meer spanning ervaren en zich meer details van het conflict kunnen herinneren.  
Volgens De Dreu and Van Knippenberg (2005) wordt een conflict persoonlijk opgevat 
als mensen zich aangevallen voelen op argumenten en stellingen die tijdens het conflict een 
deel van hun zelfbeeld zijn geworden. Het gevolg hiervan is dat mensen geen kritiek meer 
accepteren en minder met elkaar willen samenwerken waardoor disfunctionele relaties 
ontstaan (Dijkstra, 2014). Ook Wallenfelsz and Hample (2010) komen tot de conclusie dat als 
partijen het conflict persoonlijk opvatten, de onderlinge verhoudingen tussen mensen onder 
spanning komen te staan en er niet of nauwelijks meer productief wordt nagedacht over 
constructieve oplossingen.  
Wallenfelsz and Hample (2010) geven aan dat mensen heel verschillend reageren op 
conflicten, de ene mens is toleranter dan de ander of eerder gekwetst dan de ander. Binnen 
13 
 
 
conflicten die emotioneel worden kunnen mensen heel verschillend reageren waardoor het 
moeilijk is om deze emotionele reacties te ordenen (Hample and Dallinger (1995). In hun 
artikel “A Lewinian Perspective on Taking Conflict Personally: Revision, Refinement, and 
Validation of the Instrument”, beschrijven Hample and Dallinger (1995) POC als een 
multidimensionaal concept, dat als een soort inhoudsopgave van iemands persoonlijke 
emotionele status gezien kan worden. Het POC instrument wat zij ontwikkelden is een schaal 
met zes sub schalen te weten: 1. personalized conflict, de mate waarin mensen een conflict 
persoonlijk maken. 2. persecution feelings, de mate waarin mensen het gevoel hebben het 
mikpunt van anderen te zijn. In dit onderzoek wordt hiervoor de term “het mikpunt zijn, 
gebruikt. 3. stress reaction, de mate waarin mensen gevoelens van spanning en ongemak 
ervaren. 4. positive relational effects,  de mate waarin mensen ervan uit gaan dat conflicten 
een positieve bijdrage leveren aan relaties, 5. negative relational effects,  de mate waarin 
mensen er van uit gaan dat conflicten een negatieve bijdrage leveren aan relaties, 6. 
like/dislike valence, de mate waarin mensen een conflict als een uitdaging zien of als een 
obstakel. 
2.3.  Piekeren 
De omschrijving van piekeren door Lyubomirsky and Nolen-Hoeksema (1993) en 
Nolen-Hoeksema, Larson, and Grayson (1999) verwijst naar het herhaaldelijk nadenken over 
de mogelijke oorzaken en betekenissen van negatieve emoties zoals verdriet en kwetsing voor 
de persoon die piekert. De “Respons Styles Theory” (RST) (Nolen-Hoeksema, 1991) stelt dat 
piekeren, interfereert met het effectief oplossen van problemen. Er wordt door piekeraars met 
depressieve gevoelens pessimistisch en fatalistisch over problemen nagedacht en ze 
ondernemen geen acties om hierin tot een oplossing te komen. In de RST wordt hierover 
uitleg gegeven aan de hand van drie mechanismen. Als eerste stimuleert piekeren de 
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gemoedstoestand rondom het eigen denken waardoor mensen meer negatieve gedachten en 
herinneringen hebben als ze over hun eigen omstandigheden nadenken. Ten tweede 
interfereert piekeren met het effectief oplossen van een probleem doordat er pessimistisch en 
fatalistisch over wordt gedacht en als derde interfereert piekeren in de motivatie om 
initiatieven te ontplooien wat in stressvolle omstandigheden toeneemt. Ook Lyubomirsky et 
al. (1999) hebben aangetoond dat piekeraars met depressieve gevoelens negatiever en meer 
zelf kritisch zijn als ze over hun problemen nadenken. Het mislopen van een promotie op het 
werk kan al aanzet geven tot piekeren waardoor ze neerslachtiger worden en meer negatieve 
gedachten over zichzelf hebben (Nolen-Hoeksema, 1996). 
Voortdurend piekeren, zorgt voor negatieve emoties ook bij mensen zonder 
depressieve gevoelens waardoor ze de tegenstander mijden en sneller overgaan tot 
wraakacties (Hample, 1999). Degenen die wraaklustig zijn hebben de neiging iemand een 
lesje te leren om hun eigen gezichtsverlies te beperken en gebruiken piekeren om zich te 
focussen voor het bereiken van hun doelen (Wallenfelsz & Hample, 2010). Volgens Bushman 
(2002) zijn piekeraars agressiever en bozer dan niet-piekeraars. Hample (1999); Honeycutt 
(2004) tonen beiden aan dat piekeren over een conflict tot onplezierige en negatieve 
gedachten leidt. Door over een conflict te blijven piekeren, neemt de boosheid onder mensen 
toe en ervaren ze meer negatieve gevoelens (Bushman, 2002; Bushman, Bonacci, Pedersen, 
Vasquez, & Miller, 2005). Mensen die geneigd zijn om te gaan piekeren hebben minder 
zelfvertrouwen en zijn minder tevreden over de oplossingen die zij bedenken voor problemen 
dan degenen die niet piekeren (Miller & Roloff, 2014).  
Volgens Wallenfelsz and Hample (2010) hebben mensen zonder depressieve 
gevoelens ook piekergedachten maar zijn deze gedachten positiever, optimistischer en minder 
op problemen gericht dan de piekergedachten van mensen met depressieve gevoelens. 
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Piekeraars zonder depressieve gevoelens geven aan dat wanneer zij piekeren over een 
taakconflict het hen helpt bij het zoeken naar oplossingen (Taylor & Schneider, 1989).  
In hoeverre iemand geneigd is om te gaan piekeren en in welke mate hij hierin 
positieve of negatieve gedachten bij heeft, kan aan de hand van de Ruminative Response Scale 
(RRS)  (Raes et al., 2009) gemeten worden. De RRS telt in oorsprong drie sub schalen 1. 
brooding, 2. reflectie en 3. depressie-gerelateerd, waarbij volgens Raes et al. (2009) in het 
onderzoek steeds meer de aandacht uit gaat naar brooding en reflectie omdat depressie-
gerelateerd inhoudelijk te veel overlap vertoont met depressieve klachten.  
2.4.  Taakconflict en POC 
Taakconflicten hebben bewezen dat ze onder bepaalde omstandigheden een positieve 
uitwerking hebben op teamprestaties (Amason, 1996; De Dreu & Van de Vliert, 1997; Jehn, 
1995; Simons et al., 2000). Discussies binnen teams over procedures en werkwijzen op de 
werkvloer stimuleren de kwaliteit van het besluitvormingsproces (Schulz-Hardt, Jochims, & 
Frey, 2002). Dit positieve effect neemt af naarmate het taakconflict intenser wordt waardoor 
er geen informatie meer wordt uitgewisseld en er niet meer in oplossingen wordt gedacht (De 
Dreu & Weingart, 2003). Volgens Hample and Dallinger (1995), Mooney, Holahan, and 
Amason (2007) leiden meningsverschillen tijdens een taakconflict en het debat hierover, vaak 
tot het ontstaan van heftige emoties zoals boosheid en persoonlijke wrok. Carnevale and 
Probst (1998) tonen in onderzoek aan dat deelnemers flexibeler denken en creatiever zijn in 
het oplossen van problemen zodra zij in een “laag conflict” situatie verkeren, waarin de 
partijen op basis van samenwerking onderhandelen. Maar als de deelnemers meer 
concurrentie en vijandigheid ervaren in de onderhandeling, als er sprake is van een “hoog 
conflict” dan daalt de cognitieve flexibiliteit en het creatieve denken van de partijen 
substantieel. De onderzoekers geven aan dat mensen tijdens taakconflicten die intenser 
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worden meer concurrerend en vijandig gedrag ervaren waardoor ze zich minder flexibel 
opstellen en halsstarrig bij hun eigen standpunten blijven. Met flexibiliteit wordt bedoeld het 
vermogen om van aanpak binnen het taakconflict te wisselen als de aanpak bijvoorbeeld niet 
succesvol is. Carnevale and Probst (1998) verklaren deze inflexibiliteit in termen van 
cognitieve belasting waarbij cognitieve belasting in dit onderzoek gedefinieerd wordt als de 
mate waarin het vermogen tot het verwerken van informatie en het uitwisselen van kennis 
belast kan worden. Als het taakconflict intensiveert en de emoties nemen toe dan daalt de 
cognitieve belasting van mensen dat vervolgens interfereert met cognitieve flexibiliteit en 
creatief denken. Mooney et al. (2007) voegen hieraan toe dat taakconflicten een negatief 
effect hebben op de emotionele betrokkenheid tussen mensen onderling en geven aan dat 
taakconflicten eenvoudig kunnen escaleren en het persoonlijk opvatten van conflicten 
uitlokken wat leidt tot de volgende hypothese: hypothese 1 hoe meer taakconflict mensen 
ervaren des te sterker zullen ze (geneigd zijn) dat taakconflict persoonlijk op te vatten. 
2.5.  Taakconflict, POC en piekeren  
Besluiten die binnen taakconflicten genomen worden waar mensen zich niet in kunnen 
vinden kunnen leiden tot over en weer kritische uitlatingen. Deze kritieken kunnen door de 
tegenpartij negatiever opgevat worden dan in eerste instantie de bedoeling was waardoor het  
taakconflict kan uitmonden in het persoonlijk opvatten van dat taakconflict (De Dreu & Van 
Knippenberg, 2005).  
Mensen variëren in de manier waarop zij reageren op kritiek (Miller & Roloff, 2007) 
en daardoor zal niet elk taakconflict leiden tot het persoonlijk opvatten van dat taakconflict. 
Voor een persoon die meer de neiging heeft om een conflict persoonlijk op te vatten is het 
moeilijk om een conflict voor te stellen zonder dat het persoonlijk wordt. Maar als mensen in 
staat zijn om tijdens het taakconflict de kritieken die geuit worden af te zwakken en hiermee 
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het taakconflict te laten voor wat het is, zullen ze het taakconflict minder snel persoonlijk 
opvatten. 
Piekeren is volgens Miller and Roloff (2007) gerelateerd aan een hoge kwetsbaarheid 
voor het ontwikkelen en behouden van een negatieve stemming. Mensen die geneigd zijn tot 
piekeren blijven als het ware “hangen” in die negatieve stemming (Nolen-Hoeksema, Wisco, 
& Lyubomirsky, 2008). In conflicten met anderen ervaren mensen die geneigd zijn tot 
piekeren meer boosheid en stress en piekeren zij over de tegenstrijdigheden binnen het 
taakconflict (Hample & Dallinger, 1995). Naarmate er meer gepiekerd wordt over het 
taakconflict wordt het taakconflict voor degene die piekert intenser en ziet het ernaar uit dat 
het taakconflict bij voortduring kan escaleren en eerder persoonlijk wordt opgevat 
(Wallenfelsz & Hample, 2010). Dit leidt tot hypothese 2 hoe meer mensen piekeren over 
een taakconflict des te meer zullen zij (geneigd zijn) dat taakconflict persoonlijk op te 
vatten. 
Conceptueel model 
        
    
  
 
 
Figuur 1: Onderzoek model 
 
Methode 
3.1.  Onderzoekspopulatie en procedure 
Om de onderzoeksvraag te kunnen beantwoorden en de hypothese te toetsen is 
gekozen voor een empirisch onderzoek op basis van een survey. In totaal zijn 300 
 Taakconflict 
Persoonlijk 
opvatten van 
conflicten 
Piekeren 
H1 (+) 
H2 (+) 
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medewerkers gevraagd om een vragenlijst in te vullen, daarvan hebben 210 medewerkers de 
vragenlijst ingevuld waarvan 165 vragenlijsten hebben meegedaan in dit onderzoek. Hiervoor 
heeft er een cross-sectioneel onderzoek plaatsgevonden waarbij alle respondenten tegelijk 
ondervraagd zijn. Voor deze opzet is gekozen omdat hiermee zoveel mogelijk respondenten 
bereikt konden worden, de tijdsinvestering gering was, de ondervraging anoniem was en op 
een “natuurlijke” manier, zonder interventie, plaats vond. De voorgenomen steekproef heeft 
plaatsgevonden onder medewerkers van een ziekenhuis in het oosten van het land. Door het 
management is gelet de tijdsinvestering akkoord gegeven voor 300 medewerkers. Deze 
medewerkers zijn via e-mail benaderd om een drietal gestructureerde vragenlijsten online in 
te vullen en hebben vooraf uitleg gekregen over het onderzoek. De deelname aan dit 
onderzoek was op vrijwillige basis, anoniem en tijdens werktijd uitgevoerd en er is geen 
beloning toegekend voor deelname. Na een eerste mailing is het onderzoek aan de hand van 
een follow-up mailing na een week voor een tweede keer onder de aandacht van de 
medewerkers gebracht om zo de respons te verhogen. Naast de variabelen, taakconflict, 
persoonlijk opvatten van een conflict en piekeren is ook naar leeftijd, geslacht en de hoogst 
genoten vooropleiding gevraagd in deze survey. Om de interne consistentie en validiteit van 
het onderzoek te waarborgen, is het operationaliseren van de variabelen afgeleid uit 
gevalideerde vragenlijsten.  
3.2.  Instrumenten 
3.2.1. Taakconflict 
      Voor het operationaliseren van de taakconflictvariabele is gebruik gemaakt van de 
schaal van Jehn (1995) zie bijlage I. Deze schaal meet aan de hand van vier items hoe vaak er 
een taakconflict in de organisaties wordt ervaren. Stellingen zijn beantwoord aan de hand van 
een vijfpunt Likertschaal, waarbij de keuzemogelijkheden bestonden uit 1 = (vrijwel) nooit, 2 
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= een enkele keer, 3 = soms, 4 = regelmatig en 5 = zeer vaak. Een voorbeeld item was: “Hoe 
vaak zijn er conflicten over het werk zelf, de taakuitvoering, de manier van werken etc.?”.  
De schaal was intern consistent met een Cronbach’s Alpha van 0,77 en het schaalgemiddelde 
bedroeg 2,01 met een standaarddeviatie van 0,69.  
3.2.2. POC 
      De variabele persoonlijk opvatten van conflicten is geoperationaliseerd door gebruik 
te maken van de schaal van Hample and Dallinger (1995) zie bijlage II. Deze schaal bevatte 
37 items waarop de respondenten antwoordden aan de hand van een vijfpunt Likertschaal en 
waarbij ze de volgende keuzemogelijkheden hadden 1 = zeer mee oneens, 2 = mee oneens, 3 
= noch mee oneens, noch mee eens, 4 = mee eens en 5 = zeer mee eens. De schaal was intern 
consistent met een Cronbach’s Alpha van 0,73. Het schaalgemiddelde bedroeg 2,75 en de 
standaarddeviatie was 0,35. De POC schaal heeft 6 sub schalen die de verschillende 
dimensies van POC weergeven. Sub schaal conflict persoonlijk maken heeft 7 items, een 
voorbeeld item is, “Door de bank genomen vat ik kritiek persoonlijk op”, de Cronbach’s 
Alpha is 0,78. Sub schaal  zich het mikpunt voelen heeft 6 items een voorbeeld item is “In 
conflictdiscussies heb ik vaak het gevoel dat anderen erg hun best doen er zeker van te zijn 
dat ik verlies”, de Cronbach’s Alpha is 0,67. Het item “Conflictsituaties geven me het gevoel 
dat ik het mikpunt ben”, is toegevoegd om de betrouwbaarheid van het antwoordlevel te 
vergroten. Sub schaal stress reacties heeft vijf items, een voorbeeld item is  “Soms, als er veel 
conflicten zijn die week voelt het alsof ik een maagzweer ga krijgen”, de Cronbach’s Alpha is 
0,67. Sub schaal positieve relatie effecten heeft 7 items met als bijvoorbeeld, “Conflicten 
kunnen een relatie werkelijk helpen”, de Cronbach’s Alpha is 0,79. Sub schaal negatieve 
relatie effecten heeft 5 items, met als bijvoorbeeld “Conflict kan een relatie schaden”, de 
Cronbach’s Alpha is 0,67. Sub schaal, uitdaging/obstakel heeft 7 items met als bijvoorbeeld, 
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“Ik heb er echt een hekel aan om te redetwisten/ruziën met mensen die ik niet goed ken”, de 
Cronbach’s Alpha is 0,79.  
3.2.3. Piekeren 
      De variabele piekeren is gemeten aan de hand van de Ruminative Response Scale 
(RRS) (Raes et al., 2009). De Nederlandse vertaling van deze vragenlijst is opgevraagd bij 
Filip Raes (filip.raes@ppw.kuleuven.be). Er werden geen omkeer items in opgenomen en de 
deelnemers gaven hun beoordeling op een 5-punt Likertschaal die loopt van 1 (nooit) tot 5 
(altijd). De schaal was intern consistent met een Cronbach’s Alpha van 0,88 het 
schaalgemiddelde bedroeg 1,61 en een standaarddeviatie van 0,43. 
Binnen de schaal piekeren zijn er twee sub schalen. Sub schaal brooding heeft 5 items 
met als voorbeeld “Ik denk, waarom reageer ik altijd op deze manier?” en een Cronbach’s 
Alpha van 0,78. Sub schaal reflectie heeft 5 items met als voorbeeld “ Ik schrijf op waar ik 
aan zit te denken en analyseer dat”, met een Cronbach’s Alpha van 0,80. 
3.2.4. Controle variabelen 
      Leeftijd, geslacht en hoogst genoten opleiding zijn in de analyse opgenomen als 
controle variabelen hoewel deze variabelen in de literatuur niet direct in verband gebracht 
worden met aspecten van de onderzoekseenheden: taakconflicten, piekeren en POC. Het is 
aannemelijk dat er een positief verband is tussen de leeftijd en het opleidingsniveau van een 
werknemer en de mate van taakvolwassenheid van de werknemer. Meer taakvolwassenheid 
betekent meer kennis en ervaring en zou ervoor kunnen zorgen dat mensen minder snel 
geraakt worden in hun emoties tijdens een taakconflict. Door het opnemen van controle 
variabelen worden mogelijk alternatieve verklaringen voor de gevonden relaties uitgesloten 
en neemt de betrouwbaarheid van de resultaten toe. 
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3.3. Analyseplan 
      De data zijn verkregen aan de hand van SurveyMonkey een digitale enquêtetool en 
vervolgens geëxporteerd naar en geanalyseerd in SPSS, een dataverwerkingsprogramma. 
Voor alle variabelen is het gemiddelde, de standaarddeviatie en de onderlinge correlatie 
berekend en in een tabel weergeven en voor elke schaal is de Cronbach’s Alpha berekend. 
Voor de onderlinge samenhang tussen de variabelen is een correlatie analyse uitgevoerd en de 
hypothese zijn getoetst aan de hand van een meervoudige regressie analyse.  
Resultaten 
4.1. Beschrijvende statistiek 
      In tabel 1 worden de gemiddelden, standaarddeviaties, Cronbach’s Alpha’s en 
intercorrelaties van de controlevariabelen, leeftijd, geslacht, opleidingsniveau en de 
(on)afhankelijke variabelen taakconflict, piekeren en POC weergegeven. De variabelen in dit 
onderzoek hebben allemaal een Cronbach’s Alpha boven de 0,7 waarmee de items intern 
consistent zijn en hiermee in hoge mate betrouwbaar. Hierdoor is er meer vertrouwen in de 
onderzoeksresultaten (Cronbach, 1951).  
Deze tabel laat geen significante correlaties zien tussen de controle variabelen en de 
(on)afhankelijke variabelen. De onderlinge correlaties tussen de onafhankelijke variabelen en 
de correlatie tussen onafhankelijke variabelen en de afhankelijke variabele zijn wel 
significant. De correlatie tussen taakconflict en POC is significant laag positief, r(165) = 0,24, 
p< 0,002, de relatie tussen taakconflict en piekeren is ook significant laag positief 
gecorreleerd,  r(165) = 0,28   p< 0,000 en de correlatie tussen POC en piekeren, r(165) = 
0,42, p< 0,000 is significant middelmatig positief. Alle drie correlaties zijn laag tot 
middelmatig significant positief wat suggereert dat de bijdragen in variantie door deze 
variabelen niet bijzonder groot is. 
22 
 
 
 
 
 
Tabel 1 Beschrijvende statistiek (N=165) 
 M SD 𝜶 1 2 3 4 5 6 
1.Leeftijd  43,02 10,80 - 1 0,48 0,13   -0,11  -0,02  -0,04 
2.Geslacht  0,25 0,43 -  1 0,32
 
0,32   0,56 0,39 
3.Opleidingsniveau  1,62 0,76 -   1 0,09   0,03 0,11 
4.Taakconflict  2,01 0,69 0,77    1  0,24
** 
0,28
** 
5.POC  2,75 0,35 0,73     1 0,42
** 
6.Piekeren  1,61 0,43 0,88      1 
Noot: **p<0,01 (tweezijdig) 
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Tabel 2 Correlatietabel taakconflict en sub schalen van POC en Piekeren 
  1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1 Taakconflict 1 0,17
*
 0,32
** 
0,21
**
 0,05 -0,02 -0,23
** 
 0,33
** 
 0,26
** 
 POC          
2 Conflict persoonlijk maken  1 0,61
** 
0,30
** 
0,17
* 
 0,20
* 
 0,19
* 
 0,21
** 
 0,47
** 
3 Zich het mikpunt voelen   1 0,45
** 
0,09  0,09  0,13  0,42
** 
 0,54
** 
4 Stress reacties    1 0,33
** 
-0,11 -0,01  0,45
** 
 0,38
** 
5 Positief op relatie     1 -0,29
**
 -0,45  0,19
* 
 0,22
** 
6 Negatief op relatie      1  0,09 -0,10  0,01 
7 Uitdaging/obstakel
1 
      1 -0,15 -0,04 
 Piekeren          
8 Reflectie        1 0,59
** 
9 Brooding         1 
Noot: 
*
p< 0,05, **p< 0,01 (tweezijdig) 
1 Uitdaging/obstakel: hoe meer het conflict als een uitdaging gezien wordt des te positiever is het getal. Hoe meer het conflict als een obstakel gezien wordt des te 
negatiever is het getal. 
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Tabel 3 Regressie resultaten voor piekeren als moderator op de relatie tussen taakconflict en POC 
 Model 1 Model 2 Model 3 
 R
2 ∆R2 𝛽 t R2 ∆R2 𝛽 t R2 ∆R2 𝛽 t 
Stap 1             
 Taakconflict 0,05
**  
0,23
** 
2,99         
Stap 2     
 
       
 Piekeren      0,18
*** 
0,39
***
 5,07   
 
 
Stap 3         
 
   
Taakconflict*piekeren         0,22
***
 0,03
* 
- 0,16
* 
- 2,28 
Noot: *p <0,05, **p <0,01, ***p < 0,001 (tweezijdig). Gestandaardiseerde regressiecoëfficiënten. 
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In tabel 2 worden de correlaties weergegeven tussen taakconflict en de sub schalen van POC 
en piekeren waarin de relatie tussen taakconflict en sub schaal “zich het mikpunt voelen” 
r(165) = 0,32, p< 0,000 en de relatie tussen taakconflict en sub schaal “reflectie”, r(165) = 
0,33, p< 0,000 de hoogste correlaties met taakconflict hebben. 
4.3. Toetsen van hypothese 
 Om de hypothese te toetsen werden drie sets van hiërarchische regressies uitgevoerd 
de resultaten hiervan zijn weergegeven in tabel 3. In de regressie analyses zijn de controle 
variabelen niet opgenomen omdat er geen significante correlaties gevonden waren tussen de 
controle variabelen en de (on)afhankelijke variabelen. 
4.3.1. Hypothese 1 
De eerste hypothese veronderstelt een positief verband tussen taakconflict en POC. 
Wij verwachten hoe meer taakconflict mensen ervaren des te sterker zullen ze (geneigd zijn) 
dat taakconflict persoonlijk op te vatten. Aan de hand van een bivariate pearson correlatie 
analyse is getoetst of taakconflict een positief verband heeft met POC. Zoals te zien is in tabel 
1, zijn de twee variabelen (laag) positief significant gecorreleerd aan elkaar, r(165) = 0,24, p< 
0,002. Het rechtstreekse effect van taakconflict is aan de hand van een regressie analyse 
getoetst. In stap 1 van tabel 3 is te zien dat de regressie tussen taakconflict en POC significant 
is, R
2
 = 0,05, F(1,160) = 2,51, p< 0,044  en ook de bijdrage van taakconflict, 𝛽 = 0,23, t = 
2,99,  p< 0,003 is significant. Hiermee wordt hypothese 1, hoe meer taakconflict mensen 
ervaren des te sterker zullen ze (geneigd zijn) dat taakconflict persoonlijk op te vatten, 
bevestigd.  
4.3.2. Hypothese 2 
Voor het toetsen van hypothese 2, hoe meer mensen piekeren over een taakconflict 
des te meer zullen zij (geneigd zijn) dat taakconflict persoonlijk op te vatten werd in stap 
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3 van tabel 3 het interactieproduct tussen taakconflict en piekeren (taakconflict*piekeren) 
toegevoegd en getoetst. Hieraan voorafgaand zijn op advies van Aiken and West (1991) de 
onafhankelijke variabelen, taakconflict, piekeren rond nul gecentreerd voordat zij het 
interactieproduct taakconflict*piekeren vormden. 
Na het toevoegen van het interactieproduct taakconflict*piekeren, komt de totale 
variantie uit op R
2
 = 0,22, F (1,158) = 7,24,  p < 0,000 met een p < 0,1% is deze variantie op 
POC significant. De additionele bijdrage van taakconflict*piekeren in de variantie op POC, is 
∆R2 = 0,03, F(1,158) = 5,20, p< 0,024. Met een p < 5% is deze bijdrage significant. Kijken 
we naar de bèta van het interactieproduct taakconflict*piekeren dan is dit een negatieve 
significante bijdrage, 𝛽 = -0,16, t = -2,28, p< 0,024. Dit betekent dat piekeren een negatieve 
significante invloed heeft op de relatie tussen taakconflict en POC, waarmee gezegd wordt dat 
piekeren de relatie tussen taakconflict en POC verzwakt en hiermee hypothese 2 wordt 
afgewezen. 
Discussie 
5.1. Theoretische contributie 
Het wordt alsmaar duidelijker dat de specifieke gevolgen van conflicten op de 
werkvloer grotendeels afhankelijk zijn van de manier waarop mensen reageren op deze 
conflicten. Diverse onderzoeksresultaten laten zien dat meer verschil van inzichten, 
onverenigbare ideeën en meningsverschillen er toe leiden dat conflicten vaker persoonlijk 
opgevat worden.  
In dit onderzoek onder 210 medewerkers van een ziekenhuis in het oosten van het land 
werd nagegaan of piekeren over taakconflicten tot meer persoonlijk opvatten van conflicten 
leidt. Uit de resultaten is gebleken dat zoals er werd verwacht een positieve relatie is tussen 
taakconflict en POC waarmee hypothese 1 is geaccepteerd. De regressieanalyse voor het 
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toetsen van de tweede stelling, piekeren versterkt de relatie tussen taakconflict en POC laat 
een significante negatieve relatie zien dat wil zeggen dat piekeren over een taakconflict er toe 
leidt dat het taakconflict minder vaak persoonlijk wordt opgevat.  
Een taakconflict dat intensiveert leidt tot meer persoonlijk opvatten van dat 
taakconflict. Hoewel het in eerste instantie misschien minder voor de hand ligt dat een 
toename in taakconflicten tot meer POC zou leiden steunen onze resultaten de Social-
Judgement theorie (Brehmer, 1976; Hagafors & Brehmer, 1983). Volgens deze theorie 
worden besluiten in conflicten vaak niet rationeel genomen waardoor argumenten en 
standpunten in deze besluitvorming door de andere partijen in de discussie minder positief 
worden beoordeeld. Zodra deze partijen de argumenten en standpunten als subjectief en of 
oneerlijk ervaren, worden zij negatiever in hun oordeel en beschuldigen ze elkaar van 
persoonlijke belangen en politieke spelletjes. Deze onderlinge veroordelingen leiden 
vervolgens tot wederzijds wantrouwen, vergelding en heftige emoties waarin mensen zich 
persoonlijk aangevallen kunnen voelen. Onze eerste hypothese, toename taakconflict leidt tot 
meer POC wordt ook ondersteund door onderzoek van De Dreu and Van Knippenberg 
(2005). De onderzoekers betogen dat naarmate een taakconflict zich intensiveert de kans 
groter wordt dat mensen zich gaan identificeren met de eigen standpunten en argumenten. Het 
gevolg is dat die argumenten en standpunten deel gaan uitmaken van hun zelfbeeld, waarna 
elke aanval op deze argumenten en standpunten snel als een persoonlijke aanval wordt gezien. 
Uit tabel 1 kan worden afgeleid dat er vier sub schalen uit de schaal POC 
samenhangen met taakconflict. Deze vier sub schalen van POC zijn, 1. de mate waarin 
mensen het “conflict persoonlijk maken”, 2. de mate waarin mensen zich “zich het mikpunt 
voelen” binnen het conflict, 3. de mate waarin mensen “stress reacties ervaren” en 6. de mate 
waarin mensen het taakconflict als een “uitdaging/obstakel” ervaren. De eerste 3 sub schalen 
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van POC hebben een positieve samenhang met taakconflict en sub schaal 6 heeft een 
negatieve samenhang met taakconflict. Het ziet ernaar uit dat naarmate het taakconflict 
intenser wordt het conflict eerder persoonlijk gemaakt wordt, mensen zich eerder het mikpunt 
voelen, er meer stress ervaren wordt en het conflict eerder als een obstakel wordt gezien. Of 
mensen ervan uit gaan dat conflicten een positieve dan wel negatieve bijdrage kunnen leveren 
aan hun relaties, werd in dit onderzoek geen significante bijdrage voor gevonden. 
 Vervolgens bleek uit de onderzoeksresultaten dat piekeren over een taakconflict, ertoe 
leidt dat het betreffende taakconflict minder snel persoonlijk wordt opgevat. Dit resultaat 
komt niet overeen met onze verwachting dat piekeren over een taakconflict er juist toe zou 
leiden dat het taakconflict meer persoonlijk zou worden opgevat. Een verklaring hiervoor zou 
gevonden kunnen worden in de sub schaal reflectie binnen de schaal piekeren waarbij 
Wallenfelsz and Hample (2010) reflectie omschrijven als het vermogen van mensen om 
positieve of neutrale gedachten toe te kennen aan eigen gevoelens over een conflict. Volgens 
Raes et al. (2009) ligt het vermogen om te reflecteren op zichzelf al in de aard van mensen. 
Mensen zijn gemotiveerd om hun emoties en gedrag te analyseren en deze motivatie is vooral 
sterk als ze in een conflict verwikkeld zijn. Mensen gaan ervan uit dat zodra zij inzicht 
hebben in hun eigen emoties dit inzicht ertoe bijdraagt dat ze beter met hun emoties om 
kunnen gaan (Jones & Davis, 1965; Otter, 1958). Bastin, Bijttebier, Raes, and Vasey (2014) 
voegen hieraan toe dat van het zelf reflecterend vermogen van mensen een beschermende 
werking uitgaat tegen het ervaren van negatieve gevoelens over zichzelf. Als we kijken naar 
de sub schaal reflectie binnen de schaal piekeren dan zien we dat reflectie de hoogste 
samenhang heeft met taakconflict, waarmee bedoeld wordt dat naarmate een taakconflict 
intensiveert, het reflecterend vermogen groter wordt. In dit onderzoek is explorerend 
onderzocht wat het effect van reflectie is op de relatie tussen taakconflict en POC. Het 
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resultaat van deze regressie analyse toont aan dat reflecteren over een taakconflict minder tot 
een persoonlijk opvatten van conflicten leidt. Mensen die tijdens een taakconflict op een 
reflecterende manier naar zichzelf kunnen kijken zien het conflict meer als een uitdaging en 
proberen in de tegenstrijdigheden die zij binnen het conflict ervaren de voordelen voor 
zichzelf te vinden. Deze houding, waarin door mensen op een constructieve manier over 
taakconflicten wordt nagedacht, zorgt er voor dat conflicten minder snel persoonlijk worden 
opgevat.  
5.2. Sterktes, beperkingen en suggesties  
Als grens voor de betrouwbaarheid van de variabelen wordt 0,7 aangehouden en 
worden alle Cronbach’s Alpha groter dan 0,7 in dit onderzoek als betrouwbaar  aangemerkt 
(Cronbach, 1951). De variabelen in dit onderzoek hebben allemaal een Cronbach’s Alpha 
boven de 0,7 waarmee de items intern consistent zijn en hiermee in hoge mate betrouwbaar 
waardoor er meer vertrouwen is in de onderzoeksresultaten.  
In dit onderzoek is er gecontroleerd op een aantal controlevariabelen zoals leeftijd, 
geslacht en opleidingsniveau. Hierdoor worden mogelijk alternatieve verklaringen voor de 
gevonden relaties uitgesloten en neemt de betrouwbaarheid van de resultaten toe. 
Er zijn enkele beperkingen in dit onderzoek die de validiteit van het onderzoek onder 
druk zetten waarin een drietal uiteengezet worden. Als eerste heeft het onderzoek 
plaatsgevonden onder medewerkers binnen een zorginstelling in het oosten van het land is het 
onderzoeksgebied smal en specifiek en kan niet met zekerheid aangegeven worden of de 
resultaten representatief zijn voor andere organisaties in of buiten de zorg wat een bedreiging 
is voor de externe validiteit. Als suggestie zou uitbreiding van de steekproef naar andere 
organisaties in of buiten de zorg kunnen zijn. Een grotere steekproef in een andere context 
komt tegemoet aan de externe validiteit. Ten tweede is binnen het onderzoek gewerkt met 
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gestandaardiseerde vragenlijsten hierdoor kan het zijn dat de omschrijving van de vraag niet 
of niet volledig aansluit op de beleving van de respondenten met dit onderwerp. Als laatste 
zou het kunnen zijn ondanks dat de respondenten de beschrijving van de onderzochte 
variabelen, taakconflict, POC en piekeren goed gelezen hebben, zij toch tot verschillende 
interpretaties over deze variabelen zijn gekomen. Volgens de respondenten was er af en toe 
sprake van een taakconflict binnen de organisatie (M = 2,01), kwam een POC gemiddeld iets 
vaker voor (M = 2,75) dan een taakconflict maar werd er weinig gepiekerd (M = 1,61). Hierin 
zijn de antwoorden op een schaal van 1 tot en met 5 gemeten, waarin 1 staat voor nooit, zeer 
oneens en 5, altijd, zeer mee eens. 
De resultaten uit dit onderzoek hebben nieuwe inzichten gegeven over het persoonlijk 
opvatten van conflicten op de werkvloer en wat de rol van piekeren hierin is. Ondanks deze 
inzichten kunnen er aanbevelingen gedaan worden voor vervolgonderzoek.  
Als eerste zou de steekproef uitgebreid kunnen worden binnen of buiten de zorg. Ten 
tweede zou het onderzoek uitgebreid kunnen worden met kwalitatief onderzoek, waardoor het 
onderzoek meer diepgang ontwikkelt. Ondanks dat de Cronbach’s Alpha van alle drie 
variabelen boven de 0,7 lagen zouden de respondenten moeite gehad kunnen hebben met de 
begrippen taakconflict, piekeren en POC. Aan de hand van interviews zouden deze variabelen 
onderzocht kunnen worden op welke manier taakconflict, POC en piekeren geïnterpreteerd 
worden. Als derde wordt aanbevolen om meer onderzoek te doen naar de sub schalen reflectie 
en brooding binnen de schaal piekeren. Het vermogen van mensen om positieve of negatieve 
gevoelswaarden over conflicten te ontwikkelen bepaalt mede hoe mensen zich gedragen in 
conflicten. Ten vierde zou er een experimenteel onderzoek gedaan kunnen worden in de vorm 
van een 2 x 2 ontwerp waarin (eventuele) causale relaties onderzocht kunnen worden. Als 
laatste, vijfde suggestie wordt gedaan voor het herdefiniëren van piekeren. In de definitie van 
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Lyubomirsky and Nolen-Hoeksema (1993); Nolen-Hoeksema et al. (1999) wordt piekeren 
omschreven als het herhaaldelijk nadenken over de mogelijke oorzaken en betekenissen van 
negatieve emoties zoals verdriet en vergelding voor de persoon die piekert. Door deze 
definitie krijgt piekeren een negatieve connotatie, terwijl in deze thesis gesteld is dat piekeren 
een manier is voor het verwerken van tegenstrijdigheden binnen een conflict en daardoor ook 
positieve consequenties heeft. De resultaten uit dit onderzoek leveren hiervoor de empirische 
onderbouwing.  
5.3.  Aanbevelingen voor de praktijk 
 “Voorkomen is beter dan genezen” dit geldt over het algemeen ook voor 
taakconflicten op de werkvloer die dreigen te escaleren. Maar als een taakconflict toch dreigt 
te escaleren bepaalt mede de manier waarop mensen met een taakconflict omgaan of het wel 
of niet tot een POC leidt. Het voorkomen of hanteerbaar maken van taakconflicten zou een 
organisatie brede aanpak moeten worden. Er is een organisatie veel aan gelegen dat er weinig 
of geen conflicten op de werkvloer zijn die escaleren omdat deze conflicten ten koste gaan 
van effectiviteit en efficiëntie. Geld en tijd reserveren binnen het personeelsbeleid waarin de 
aandacht uitgaat naar het verschil van inzicht, gedrag en communicatie onder medewerkers 
aangaande conflicten. HR-adviseurs zullen opgeleid moeten hoe zij conflicten op de 
werkvloer bespreekbaar en hanteerbaar kunnen maken, waarbij ze op hun beurt de lijn en de 
werkvloer instrueren hoe mensen met conflicten kunnen omgaan. 
Conclusie 
Hoewel conflicten op de werkvloer bijdragen aan creatieve oplossingen zijn er ook 
taakconflicten die uit de hand lopen. De manier waarop mensen over een taakconflict 
nadenken bepaalt mede wat hun gedrag is in het conflict waardoor een taakconflict wel of niet 
persoonlijk wordt opgevat. In dit onderzoek is gekeken naar de rol van piekeren over een 
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taakconflict op de relatie tussen een taakconflict en het persoonlijk opvatten van conflicten en 
is de conclusie dat piekeren over een taakconflict minder snel leidt tot het persoonlijk 
opvatten van dat taakconflict. Als verklaring hiervoor is het zelf reflecterend vermogen dat bij 
mensen wordt getriggerd zodra er over een taakconflict wordt gepiekerd. Door te reflecteren 
op zichzelf denken mensen over de voordelen na die het taakconflict hen kan opleveren 
Het vermogen van deze mensen om te kunnen reflecteren op zichzelf zorgt ervoor dat 
ze minder negatieve gedachten hebben over zichzelf (Bastin et al., 2014) waardoor zij minder 
snel een conflict persoonlijk opvatten. Desondanks zijn er ook mensen die niet of 
onvoldoende het vermogen hebben om op zichzelf te kunnen reflecteren waardoor 
taakconflicten vaker kunnen escaleren. Binnen organisaties zouden mensen die niet of 
onvoldoende kunnen reflecteren op zichzelf, geholpen moeten worden door met ze in gesprek 
te gaan en luisteren wat hen bezighoudt. Door als HR en lijn binnen een organisatie de 
verbinding aan te gaan met mensen op de werkvloer zal dit bijdragen aan het minder snel 
escaleren van conflicten op de werkvloer. 
 
 
. 
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Bijlage 
Bijlage I 
Items voor variabele taakconflict zijn 1,6,7,8 en items voor de variabele relatieconflict zijn 
2,3,4,5  
De keuzemogelijkheden zijn 1 = (vrijwel) nooit, 2 = een enkele keer, 3 = soms, 4 = 
regelmatig en 5 = zeer vaak. 
 
1. Hoe vaak zijn er conflicten over het werk zelf (de 
taakuitvoering, de manier van werken etc. etc.)? 
 
 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
2. Hoe vaak zijn er conflicten over interpersoonlijke zaken, die 
eigenlijk niet met het werk te maken hebben? 
 
 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
3. Hoe vaak zijn er leden van uw team boos op elkaar? 
 
1 2 3 4 5 
4. Hoe vaak is er, sprake van wrijving op het persoonlijke vlak? 
 
 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
5. Hoe vaak is er, spanning tussen groepsleden onderling? 
 
 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
6. Hoe vaak is er sprake van onverenigbaarheid van ideeën? 
 
1 2 3 4 5 
7. Hoe vaak moeten er verschillen worden overbrugd ten aanzien 
van de inhoud van beslissingen? 
 
 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
8. Hoe vaak zijn er meningsverschillen tussen een of meerdere 
teamleden? 
 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
 
Bijlage II 
Items voor variabele persoonlijk opvatten van conflicten (POC) 
De keuzemogelijkheden zijn 1 = zeer mee oneens, 2 = mee oneens, 3 = noch mee oneens, 
noch mee eens, 4 = mee eens en 5 = zeer mee eens. 
Sub schaal conflict persoonlijk maken 
1.  Door de bank genomen vat ik kritiek persoonlijk op 
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2.  Conflict is voor mij iets wat erg persoonlijk is 
3.  Als mensen iets wat ik zeg bekritiseren, neem ik dat niet persoonlijk 
4.  Bekritiseerd worden kwetst echt mijn gevoelens 
5.  Als mijn suggesties door de rest van de groep verworpen worden neem ik dat erg 
persoonlijk 
6.  Het maakt me niet uit of anderen mijn ideeën bekritiseren 
7.  Bekritiseerd worden wekt bij mij een sterke emotionele reactie op 
Sub schaal persoonlijk aangevallen voelen 
8. In conflictdiscussies heb ik vaak het gevoel dat anderen erg hun best doen er zeker van te 
zijn dat ik verlies 
9. Ik denk dat sommige mensen met wie ik een conflictdiscussie heb er genoegen in scheppen 
mij te duperen 
10. Conflictsituaties geven me het gevoel slachtoffer te zijn 
11. Als je een ongelukkige suggestie doet denken mensen dat je stom bent 
12. Conflictsituaties geven me het gevoel aangeklaagd te worden 
13. Ik denk dat mensen mij vaak persoonlijk aanvallen 
Sub schaal stress reactie 
14. Soms, als er veel conflicten zijn die week voelt het alsof ik een maagzweer ga krijgen 
15. Conflicten zijn voor mij niet stressvol  
16. Stressvolle discussies, daar krijg ik maagpijn van 
17. Na een stressvolle vergadering is mijn dag meestal verpest 
18. Discussiëren is niet erg stressvol voor mij 
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Sub schaal positieve relatie effecten 
19. Conflicten kunnen een relatie werkelijk helpen 
20. Soms ontdek je bewonderenswaardige trekjes in een persoon die scherp argumenteert 
21. Een heftig conflict kan mensen bij elkaar brengen als het conflict voorbij is. 
22. Conflictdiscussie kunnen werkrelaties met andere mensen in de groep zeker verbeteren. 
23. Conflict heeft een positieve uitwerking op een relatie 
24. Conflictdiscussie kunnen vriendschappen echt versterken 
25. De openhartigheid die vaak voortkomt uit een conflictsituatie kan zorgen voor sterkere 
relaties tussen mensen. 
Sub schaal negatieve relatie effecten 
26. Conflict kan een relatie schaden 
27. Conflictdiscussie kunnen werkverhoudingen met andere mensen in de groep in gevaar 
brengen 
28. Conflictdiscussies kunnen echt vriendschappen in gevaar brengen 
29. Conflicten hebben een negatieve invloed op een relatie 
30. Een conflict kan echt het klimaat op de werkvloer verzieken 
Sub schaal aardig/niet-aardig  
31. Ik heb er echt een hekel aan  om te redetwisten/ruziën  met mensen die ik niet goed ken 
32. Ik haat ruzies 
33. Conflict is een bijzonder aangename manier van interactie 
34. Ik hou er niet van om in een conflictsituatie te zijn 
35. Ik heb er een enorme hekel aan om met vrienden te ruziën.  
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36. Voor mij is het lollig om ruzie te maken 
37. Vaak geniet ik van conflicten 
Bijlage III 
Items voor het meten van de variabele piekeren waarbij de items voor brooding zijn 9, 12, 13, 
24, en 26 en  voor de reflectie 6, 10, 11, 17, en 18. De overige items zijn depressie gerelateerd 
en niet meegenomen in het verwerken van de resultaten. 
De keuzemogelijkheden zijn 1 = nooit, 2 = bijna nooit, 3 = vaak, 4 = bijna altijd en 5 = altijd 
1. Ik denk na over hoe alleen ik me voel. 
2. Ik denk “Ik zal niet in staat zijn mijn werk te doen omdat 
ik me zo slecht voel”. 
3. Ik denk na over de vermoeidheid en de pijn die ik voel. 
4. Ik denk na over hoe moeilijk het is me te concentreren.  
5. Ik denk na over hoe passief en ongemotiveerd ik me voel. 
6. Ik analyseer recente gebeurtenissen om te proberen te begrijpen waarom ik 
neerslachtig/depressief ben. 
7. Ik denk na over hoe ik niets meer lijk te voelen. 
8. Ik denk “Waarom kom ik maar niet op gang?” 
9. Ik denk “Waarom reageer ik altijd op deze manier?” 
10. Ik ga alleen weg en denk na over waarom ik me zo voel. 
11. Ik schrijf op waar ik aan zit te denken en analyseer dat. 
12. Ik denk na over een recente gebeurtenis, waar ik dan van wens dat het beter was verlopen. 
13. Ik denk “Waarom heb ik problemen die andere mensen niet hebben?” 
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14. Ik denk na over hoe droevig ik me voel. 
15. Ik denk na over al mijn tekortkomingen, mislukkingen, fouten en vergissingen. 
16. Ik denk na over hoe ik geen zin heb om ook maar iets te doen, 
17. Ik analyseer mijn persoonlijkheid om te proberen te begrijpen waarom ik neerslachtig/ 
depressief ben. 
18. Ik ga ergens in m’n eentje naartoe om na te denken over mijn gevoelens. 
19. Ik denk na over hoe boos ik ben op mezelf. 
20. Ik luister naar droevige muziek. 
21. Ik zonder mezelf af en denk na over de redenen waarom ik me droevig voel 
22. Ik probeer mezelf te begrijpen door me te richten op mijn neerslachtige/ depressieve 
gevoelens. 
23. Ik denk ”Ik zal niet in staat zijn mijn werk te doen als ik hier niet uit geraak”. 
24. Ik denk “Wat doe ik toch om dit te verdienen?”  
25. Ik denk ”Ik zal niet in staat zijn me te concentreren als ik me zo blijf voelen”. 
26. Ik denk “Waarom kan ik de dingen niet beter aan?”  
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Tekst voor uitnodigen deelname aan enquête 
 
Eerste mail 
 
25 oktober 2016 
Hoi collega’s, 
  
Zoals jullie misschien weten, of misschien weet je het ook niet, ben ik bezig met de opleiding 
managementwetenschappen aan de Open Universiteit Nederland. 
Ik zit nu in de afrondingsfase en moet een eindscriptie maken. Hiervoor wil 
ik onderzoek doen naar conflicten op de werkvloer met als vraag waardoor conflicten uit de 
hand kunnen lopen en zo snel emotioneel kunnen worden. 
Onderling vertrouwen tussen collega’s en het piekeren over het conflict schijnen hier een 
belangrijke rol in spelen. Met conflicten op de werkvloer wordt bedoeld een verschil van 
mening over het uitvoeren van werk (taak) of onderlinge wrijving. 
  
Voor dit onderzoek wil ik jou vragen of je de vragenlijst in wilt vullen, je zou mij er een 
enorm plezier mee doen 
. 
Door op de link (in het blauw)  te klikken die onder dit bericht staat kom je direct in de 
vragenlijst terecht. In deze lijst worden vragen gesteld die betrekking hebben op 
jouw werksituatie. Het is de bedoeling dat je het antwoord kiest dat het beste bij jou past en 
bedenk hierbij: 
·         er zijn geen goede of foute antwoorden 
·         alleen jouw mening is belangrijk niet die van anderen 
·         het is belangrijk dat je elke vraag beantwoordt, sla geen vraag over 
·         als je twijfelt kies dan het antwoord dat het meest dicht bij jouw ervaring aansluit. 
·         uiteraard zijn de resultaten anoniem en wordt er vertrouwelijk met de gegevens 
omgegaan. 
·         voor de volgende bladzijde klik je op “Volg.” 
·         als je alles hebt ingevuld dan kun je afsluiten door op het kruisje te klikken 
  
Dan wil ik je alvast hartelijk bedanken voor het invullen van deze vragenlijst wat ongeveer 10 
minuten duurt! 
  
 Link voor de enquête 
  
https://nl.surveymonkey.com/r/6ZS2CKM 
  
Vriendelijke groet, 
Maria 
 
Tweede mail  
 
3 november 2016 
Dag collega’s, 
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Tot nu toe heeft al een groot aantal collega’s gereageerd op mijn mail van vorige week 
dinsdag 25 oktober zie hieronder, hartelijk dank hiervoor! 
  
Ben je het vergeten, geen probleem tot 9 november 2016 heb je nog de mogelijkheid om de 
vragenlijst in te vullen. Je zou mij er een enorm plezier mee doen! 
  
Hartelijke groet,  
Maria te Poele 
 
 
 
 
 
